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ABSTRAK
Nama : RIDWAN YAHYA
Nim : 10600108039
Judul : PENGARUH BUDAYA KERJA DAN UPAH KERJA
TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA PADA PT.
TELKOM INDONESIA ( Persero ) KANTOR REGIONAL
VII MAKASSAR
Pengaruh budaya kerja dan upah kerja terhadap produktivitas kerja pada
PT. Telkom Indonesia ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan upah kerja terhadap
produktivitas kerja baik secara simultan maupun secara parsial.
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.
Jumlah populasi sebanyak 100 Orang dan sampel dalam penelitian ini sebanyak
40 orang karyawan di PT. Telkom Indonesia Kantor Regional VII Makassar.
Penelitian dilakukan dengan menggunakan alat analisis regresi berganda, untuk
menganalisis keeratan hubungan variable secara individual, maka diperoleh
persamaan regresi :
Y= 5,640 + 0,585 X1 + 0,238 X2
Kemudian dari hasil perhitungan koefisien korelasi diperoleh nilai 0,770
yang menujukkan bahwa sekitar 77,0% variabel produktivitas dapat dijelaskan
oleh variabel budaya kerja. Sedangkan sekitar 23,0% lainnya dapat dijelaskan
oleh variabel lain diluar model.
jika budaya kerja dan upah kerja ditingkatkan maka produktivitas kerja
karyawan pun akan meningkat, dengan kata lain terdapat pengaruh budaya kerja
dan upah kerja pada PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan".
Kata Kunci : Budaya Kerja, Upah Kerja - Produktivitas
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Era Globalisasi ditandai dengan perkembangan teknologi komunikasi,
informasi dan transportasi. Perubahan yang terjadi dalam era teknologi, membuat
persaingan di dunia bisnis terus meningkat. Seiring dengan perkembangannya,
juga akan mempengaruhi jumlah permintaan tenaga kerja yang dibutuhkan suatu
perusahaan.
Perkembangan perusahaan dan organisasi bergantung pada prestasi kerja
karyawan yang ada dalam perusahaan. Dengan pengaturan manajemen sumber
daya manusia secara profesional, diharapkan pegawai atau karyawan bekerja
secara produktif. Pengelolaan pegawai secara profesional ini harus dimulai sejak
perekrutan pegawai, penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai
dengan kemampuan, penataan, dan pengembangan karirnya.1
Perkembangan dunia usaha saat ini semakin bertambah pesat, sehingga
perusahaan di dalam mengelola usaha diharapkan mampu menggunakan sumber
daya manusia dengan baik dan benar. Sumber daya manusia merupakan bagian
yang cukup penting dalam pencapaian tujuan organisasi baik itu perusahaan besar
maupun kecil, suatu perusahaan memiliki peralatan yang modern dengan
teknologi tinggi.
1A. Anwar Prabu Mangkunegara. P, Manajemen sumber daya manusia perusahaan, (Cet
7; bandung: Penerbit PT. Remaja Rosda Karya, 2007), h, 1,2
2Mengingat semakin ketatnya persaingan antar perusahaan dewasa ini
menuntut perusahaan harus mampu bertahan dan berkompetisi dengan perusahaan
lain, salah satu hal yang dapat ditempuh perusahaan agar mampu bertahan dalam
persaingan yang ketat. Peranan sumber daya manusia dalam perusahaan sangatlah
penting kerena sebagai penggerak utama seluruh kegiatan atau aktivitas
perusahaan dalam mencapai tujuannya, baik untuk memperoleh keuntungan
maupun untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Berhasil
tidaknya suatu perusahaan dalam mempertahankan eksitensi perusahaan dimulai
dari manusia itu sendiri dalam mempertahankan perusahaan dalam meningkatkan
efektivitas dan efisiensi secara maksimal. Dengan kata lain budaya kerja
perusahaan sangat dipengaruhi dan bahkan tergantung pada produktivitas sumber
daya manusia yang dimilikinya.
Setiap perusahaan selalu berusaha meningkatkan produktivitas
karyawannya agar dapat bertahan, berkembang serta memiliki kepercayaan yang
tinggi dari pihak luar perusahaan. Demi meningkatkan produktivitas karyawan,
maka sering dilakukan pembenahan dan peningkatan sumber daya manusia dari
karyawan.
Di era globalisasi dan perekonomian dunia yang pro pasar bebas  dewasa
ini, mulai tampak semakin jelas bahwa peranan non-human capital di dalam
sistem perekonomian cenderung semakin berkurang. Para stakeholder yang
bekerja di dalam sistem perekonomian semakin yakin bahwa modal tidak hanya
berwujud alat-alat produksi seperti tanah, pabrik, alat-alat, dan mesin-mesin, akan
tetapi juga berupa human capital. Sistem perekonomian dewasa ini mulai
3didominasi oleh peranan human capital, yaitu ‘pengetahuan’ dan ‘keterampilan’
manusia.
Namun seringkali kegiatan peningkatan sumber daya manusia dari
karyawan tidak mencapai hal yang diharapkan yaitu tercapainya tujuan dari
organisasi perusahaan tersebut seperti peningkatan produktivitas kerja karyawan.
Meskipun telah memiliki sumber daya yang berkualitas, karyawan belum tentu
dapat memberikan hasil kerja yang baik bagi organisasi perusahaan apabila
mereka masih berada dalam belenggu budaya kerja yang kurang mendukung dan
tidak kondusif. Karyawan akan larut dalam budaya kerja perusahaan yang tidak
mendukung terhadap tujuan organisasi perusahaan yaitu melenceng dari nilai-nilai
kerja perusahaan.
Produktivitas karyawan ditentukan oleh keberhasilan budaya kerja yang
dimilikin perusahaan. Keberhasilan mengelola budaya kerja tidak lagi hanya
ditentukan oleh keberhasilan prinsip-prinsip manajemen seperti planning,
organizing, leading, controlling; akan tetapi ada faktor lain yang lebih
menentukan keberhasilan perusahaan mencapai tujuannya. Faktor tersebut adalah
budaya kerja perusahaan. Budaya kerja perusahaan dapat membantu penerapan
manajemen dengan baik.
Budaya kerja secara realistis mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.
Kesadaran pemimpin perusahaan ataupun karyawan terhadap pengaruh budaya
kerja dalam sebuah perusahaan dapat memberikan semangat yang kuat untuk
mempertahankan, memelihara, dan mengembangkan budaya kerja perusahaan
tersebut yang merupakan daya dorong yang kuat untuk kemajuan perusahaan.
4Budaya kerja perusahaan yang kuat akan menumbuh kembangkan rasa tanggung
jawab yang besar dalam diri karyawan sehingga mampu memotivasi untuk
menampilkan kinerja yang paling memuaskan, mencapai tujuan yang lebih baik,
dan pada gilirannya akan memotivasi seluruh anggotanya untuk meningkatkan
produktivitas kerjanya.
Peran yang tidak kalah penting didalam memotivasi, menumbuhkan
semangat dan gairah kerja karyawan adalah upah/gaji. Besarnya pemberian
gaji atau upah harus dilakukan secara tepat dan adil, karena besar kecilnya
upah atau gaji merupakan gambaran semangat dan gairah kerja sekaligus
kepuasan kerja karyawan.
Kepuasan yang tinggi menjadi indikator berhasilnya program perusahaan
untuk memberikan Upah kerja dan menciptakan budaya kerja yang baik bagi
karyawannya. Dengan demikian ada keterkaitan satu sama lain antara upah
kerja dan budaya kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Pada dasarnya
pemberian gaji/upah kerja dan budaya kerja yang baik merupakan proses
yang dilaksanakan oleh perusahaan, dimana perusahaan mengharapkan agar
memperoleh timbal balik berupa produktifitas kerja yang meningkat.
PT. Telekomunikasi Indonesia (PT.TELKOM) adalah Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang bergerak di bidang pelayanan jasa telekomunikasi untuk
umum dalam negeri. Pada awalnya bernama “Post en Telegraafdienst” yang
didirikan pada tahun 1884 dengan Staatsblad no.52, kemudian pada tahun 1906
dirubah menjadi “Post Telegraaf en Telefoondiest” (PTT) dengan Staatsblad
5no.395 dan sejak itu disebut PTT-Dienst. Tahun 1931 ditetapkan sebagai
Perusahaan Negara berdasarkan I.B.W.
Selanjutnya pada tahun 1960 Pemerintah mengeluarkan Peraturan
Pemerintah Pengganti Undang-Undang No.19 tahun 1960, tentang persyaratan
sebuah Perusahaan Negara, ternyata PTT memenuhi syarat untuk tetap menjadi
Perusahaan Negara (PN) dan dengan PERPU tahun 1961 berubah menjadi PN
POS dan TELEKOMUNIKASI.
Keberadaan PERUMTEL dikukuhkan dengan Peraturan Pemerintah No.36
tahun 1974 yang menetapkan PERUMTEL sebagai pengelola telekomunikasi
untuk umum dalam negeri dan luar negeri. Pada akhir tahun 1980, pemerintah
mengambil kebijaksanaan dengan membeli seluruh saham PT.INDOSAT,  sebuah
perusahaan swasta yang didirikan dalam rangka penanaman modal asing yang
kemudian diubah statusnya menjadi suatu BUMN berbentuk Persero. Penyertaan
modal negara Republik Indonesia dalam PT.INDOSAT tersebut dituangkan dalam
Peraturan Pemerintah No.52 rahun 1980. Selanjutnya untuk lebih meningkatkan
pelayanan jasa telekomunikasi untuk umum, maka dengan Peraturan Pemerintah
No.53 tahun 1980 diadakan perubahan atas Peraturan Pemerintah No.22 tahun
1974 yakni dengan menetapkan PERUMTEL sebagai Badan Usaha yang diberi
wewenang untuk menyelenggarakan telekomunikasi dalam negeri dan
PT.INDOSAT sebagai Badan Usaha yang diberi wewenang menyelenggarakan
telekomunikasi untuk umum internasional.
6Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis tertarik untuk
mengadakan penelitian dengan judul :
“PENGARUH BUDAYA KERJA DAN UPAH KERJA TERHADAP
PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian-uraian yang melatar belakangi masalah di atas, maka
penulis mengemukakan permasalahan pokok sebagai berikut:
apakah budaya kerja dan upah kerja berpengaruh terhadap produktivitas
kerja karyawan pada PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor
Regional VII Makassar?
C. Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah Untuk
mengetahui pengaruh budaya kerja dan upah kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar.
D. Manfaat Penelitian
Dengan diadakannya penelitian ini, maka diharapkan akan memberikan
manfaat bagi instansi, yakni mampu menambah pengetahuan atau informasi
tentang budaya kerja dan upah yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja
7karyawan pada PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar, serta dapat menjadi Referensi bagi mahasiswa yang akan meneliti
selanjutnya.
E. Sistematika penulisan
Untuk mendapatkan gambaran uraian-uraian dan obyek pembahasan dari
judul tersebut, maka penulis mengemukakan garis-garis besar isi skripsi ini dari
bab ke bab tersebut.
Bab Satu, Merupakan Pendahuluan. Dari bab ini dikemukakan latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan
sistematika penulisan.
Bab Dua. Merupakan Kajian Teori, dari bab ini menguraikan tentang
pengertian budaya kerja, dan upah kerja serta produktivitas kerja.
Bab Tiga. Merupakan Metode Penelitian. Dari bab ini dikemukakan lebih
rinci jenis penelitian, lokasi, populasi dan sampel, jenis dan sumber data,
metode pengumpulan data, metode pengolahan data, serta metode analisis data.
Bab Empat. Merupakan Hasil Penilitian. Dari bab ini memuat tentang
gambaran umum obyek penelitian, penyajian data, analisis data pembahasan hasil
penelitian.
Bab Lima. Merupakan Penutup. Bab ini mengemukakan kesimpulan dan
saran dari hasil penelitian.
8BAB II
KERANGKA TEORI
A. Pengertian budaya kerja dan upah kerja
1. Budaya
Budaya adalah hasil karya cipta manusia yang dihasilkan dan telah dipakai
sebagai bagian dari tata kehidupan sehari hari1. Menurut penulis, budaya dapat
dibagi atas 2 (Dua) bagian yaitu Budaya positif dan Budaya Negatif.
Budaya negatif dan budaya positif sangat tergantung pada sikap mental
karyawan di perusahaan. Jadi pikiran yang melahirkan tindakan, tindakan yang
dilakukan secara terus menerus akan menjadi kebiasaan, kebiasaan yang
dilakukan sampai mendarah daging akan masuk dalam sumsum tulang dan
menjadi tabiat atau sikap mental yang dimiliki oleh sebagian besar karyawan
perusahaan, akan menjadi budaya perusahaan.
Budaya dapat didefenisikan bermacam macam, bergantung pada sudut
pandang para ahli, yaitu2:
1. Menurut Lehman, Hamstreet, dan Baty, budaya diartikan sebagai
sekumpulan pengalaman hidup yang ada dalam masyarakat mereka
sendiri. Pengalaman hidup masyarakat tentu saja sangatlah banyak dan
variatif, termasuk didalamnya bagaimana perilaku dan keyakinan atau
kepercayaan masyarakat itu sendiri.
2. Menurut Hofstede, budaya diartikan sebagai pemograman kolektif atas
pemikiran yang membedakan anggota-anggota suatu kategori orang
1 Irham Fahmi, manajemen teori , kasus, dan solusi,ed. 1, Bandung; Alfabeta, 2011, hal
94
2 Djoko Purwanto, Komunikasi Bisnis, ed 3, Jakarta; Erlangga, 2006, hal 55, 56
9dari kategori lainnya. Dalam hal ini yang menjadi kata kunci budaya
adalah pemograman kolektif yang mengambarkan suatu proses yang
mengikat setiap orang segera setelah kita lahir didunia ini. Sebagai
contoh di Jepang, ketika seorang bayi baru lahir, untuk beberapa tahun
awal sibayi tidur dikamar orang tuanya. Sedangkan di Inggris dan
Amerika, bayi yang baru lahir ditempatkan di kamar yang berbeda
beberapa minggu atau bulan kemudian.
3. Menurut Mitchel, budaya merupakan seperangkat nilai-nilai inti,
kepercayaan, standar, pengetahuan, moral, hukum, dan perilaku yang
disampaikan oleh individu-individu dan masyarakat yang menentukan
bagaimana seorang bertindak, berperasaan dan memandang dirinya
serta orang lain. Budaya suatu masyarakat disampaikan dari generasi
ke generasi dan aspek-aspek seperti bahasa, kepercayaan/keyakinan,
adat dan hukum, akan saling berkaitan dan membentuk pandangan
masyarakan akan otoritas, moral, dan etika. Pada akhirnya budaya
akan bermanifestasi ke dalam bagaimana seseorang menjalankan
bisnis, menegosisaikan kontrak atau menangani hubungan bisnis
potensial.
Budaya diartikan sebagai sikap mental dan kebiasaan lama yang sudah
melekat dalam setiap langkah kegiatan dan hasil kerja. Budaya juga merupakan
produk lembaga yang berakar dari sikap mental, komitmen, dedikasi, dan loyalitas
personal setiap lembaga3.
Menurut Gibson, Ivanicevit, dan Donelly yang dikutip dalam bukunya,
budaya merupakan seperangkat asumsi, keyakinan, nilai dan persepsi yang
dimiliki bersama oleh anggota kelompok dalam sebuah organisasi, yang
membentuk dan mempengaruhi sikap, perilaku serta menjadi petunjuk dalam
memecahkan masalah4.
Sebagai catatan, Budaya adalah kebiasaan yang mendarah daging yang
dimiliki sebagian besar masyarakat, sementara kerja adalah tindakan atau aktivitas
yang menghasilkan nilai tambah.
3 Nurkolis. Manajemen berbasis Sekolah;Teory, model, dan Aplikasi, Jakarta; PT
Grasindo 2003, hal 201.
4Nevizond Chatab, Diagnostic Manajemen, ed 1, Jakarta; PT Serambi Ilmu Semesta,
2007, Hal 226
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Budaya mencakup berbagai aspek kehidupan manusia, terutama yang
berkaitan dengan dimensi hubungan antarmanusia, meskipun bentuk dari setiap
komponen budaya berbeda-beda dari suatu tempat ke tempat yang lain.
Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas; artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lain.
Budaya merupakan perekat social yang membantu mempersatukan organisasi
dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan
dan dilakukan oleh para karyawan. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat
makna dan kendali yang memadu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan5.
Berdasarkan beberapa pengertian budaya tersebut, ada beberapa hal
penting yang perlu diperhatikan antara lain bahwa budaya mencakup sekumpulan
pengalaman hidup pemograman kolektif, system sharing, dan tipikal karekteristik
perilaku setiap individu yang ada dalam suatu masyarakat, termasuk didalamnya
tentang bagaimana system nilai norma dan symbol symbol dan kepercayaan atau
keyakinan mereka masing-masing6.
2. Budaya kerja
Budaya Kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang
dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku,
5 Sentot Imam Wahjono, perilaku organisasi, ed. 1, Yogjakarta;Graha Ilmu, 2010, hal. 41
6 Djoko Purwanto, op,.cit hal 56
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cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja7.
Budaya kerja perusahaan dapat juga dikatakan tindakan tindakan yang
menghasilkan nilai tambah, yang sudah menjadi kebiasaan yang mendarah daging
dan telah dimiliki oleh sebagian besar karyawan perusahaan. Budaya kerja dapat
didaya gunakan sebagai daya dorong dan daya ungkit yang efektif dalam
mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi organisasi. Budaya kerja yang efektif
dapat menyatukan cara berfikir, berperilaku dan bertindak dari seluruh insan
organisasi sertamempermudah penetapan dan implementasi visi, misi dan strategi
dalam perusahaan.
Dimensi budaya kerja yang paling umum digunakan untuk memaparkan
kondisi budaya ditempat kerja adalah yang bersangkutan dengan sifat hubungan
kerja dan tingkat kepedulian dan yang ditujukan orang pada waktu mereka
mengambil keputusan8.Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan
juga perilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk
menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.9Pengelolaan budaya
kerja di perusahaan yang terdiri atas pola sikap, keyakinan, asumsi, harapan, cara
bertindak dan berinteraksi, akan dapat menciptakan lingkungan yang baik untuk
meningkatkan kinerja karyawan.Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang
sangat dalam, karena akan merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia
7 “Arti Definisi/Pengertian Budaya Kerja Dan Tujuan/Manfaat Penerapannya Pada
Lingkungan Sekitar”, Ensiklopedia, Wed, 14/11/2007 - 12:02am — godam64,
http://organisasi.org/arti-definisi-pengertian-budaya-kerja-dan-tujuan-manfaat-penerapannya-pada-
lingkungan-sekitar, (08 Februari 2012)
8 Frans mardi hartanto.,Paradigma baru manajemen Indonesia:menciptakan nilai dengan
bertumpuh pada kebijakan dan potensi insani.,cet 1,.bandung;PT Mizan Pustaka.,2009,.hal 181
9 Ibid.,
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untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi
tantangan masa depan.Orang-orang barat pada umumnya sangat mempedulikan
kualitas, sehingga dalam setiap gerakan manajemen mereka sesalu meningkatkan
kualitas.





“dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari keridhaan) Kami, benar-
benar akan Kami tunjukkan kepada mereka jalan-jalan kami. dan
Sesungguhnya Allah benar-benar beserta orang-orang yang berbuat
baik.”10
Adapun contoh budaya kerja yang baik yang diterapkan di insitusi Syariah
adalah “SIFAT” yang merupakan singkatan dari Shiddiq, Istiqamah, Fathanah,
Amanah, dan Tabliqyaitu11:
1. Shiddiq, berarti memiliki kejujuran dan selalu melandasi ucapan,
keyakinan, serta perbuatan berdasarkan ajaran islam. Oleh karena itu,
Allah SWT memerintahkan orang orang yang beriman untuk senantiasa
memiliki sifat ini dan menciptakan lingkungan shiddiq yang dijelaskan





10Departemen Agama,.Alqur’an dan terjemahannya, Penerbit PT. Syigma Examedia
Arkanleema, Jakarta, 2009 hal 404
11Didin Hafiruddin, Alikatif, Gema insane press, Jakarta, hal  36.
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“Hai orang-orang yang beriman bertakwalah kepada Allah, dan
hendaklah kamu bersama orang-orang yang benar”12
2. Istiqamah, artinya konsisten dalam iman dan nilai-nilai yang baik
meskipun menghadapi berbagai godaan dan tantangan.
3. Fathanah, yang berarti mengerti, memahami, dan menghayati segala hal
yang menjadi tugas dan kewajiban.
4. Amanah, yang berarti memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan
setiap tugas dan kewajiban.
5. Tablig, yang berarti mengajak sekaligus memberikan contoh kepada pihak
lain untuk melaksanakan ketentuan-ketentuan ajaran islam dalam
kehidupan sehari-hari.
Adapun Manfaat dari penerapan Budaya Kerja yang baik :13
1. meningkatkan jiwa gotong royong;
2. meningkatkan kebersamaan;
3. saling terbuka satu sama lain;
4. meningkatkan jiwa kekeluargaan;
5. meningkatkan rasa kekeluargaan;
6. membangun komunikasi yang lebih baik;
7. meningkatkan produktivitas kerja;
8. tanggap dengan perkembangan dunia luar, dll.
3. Upah kerja
Pada dasarnya, upah dan gaji merupakan kompensasi sebagai kontra
prestasi atas pengorbanan pekerja. Upah biasanya diberikan pada pekerja
12Departemen Agama,.Alqur’an dan terjemahannya, Penerbit PT. Syigma Examedia
Arkanleema, Jakarta, 2009 hal 206
13Op.cit.,
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tingkatbawah sebagai kompensasi atas waktu yang telah diserahkan14.Upah
dipergunakan untuk memberikan kompensasi kepada tenaga kerja yang kurang
terampil, sedangkan untuk tenaga terampil biasanya digunakan pengertian Gaji15.
Defenisi upah menurut undang-undang Nomor 13 tahun
2003 tentang ketenagakerjaan yang selanjutnya disebut UUKK
pada Bab 1 pasal 1 angka 30 yang menyatakan upah adalah hak
pekerja atau buruh yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk
uang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja atau
buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian
kerja, kesepakatan atau peraturan perundang-undangan, termasuk
tunjangan bagi pekerja atau buruh dan keluarganya atas suatu
pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan16.
Sistem upah pada umumnya dipandang sebagai suatu alat untuk
mendistribusikan upah kepada karyawan. Pendistribusian ini ada yang
berdasarkan pada produksi, lama kerja, lama dinas, dan berdasarkan kebutuhan
hidup.
Menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Triton PB,
upah adalah harga untuk jasa-jasa yang telah diberikan oleh
seseorang kepada orang lain17





“dan beberapa ahli sihir itu datang kepada Fir'aun mengatakan:
"(Apakah) Sesungguhnya Kami akan mendapat upah, jika kamilah
yang menang?"18
14Wibowo, , manajemen Kinerja, ed. 1,2, Jakarta;Pt Raja Grafindo Persada, 2008, hal 138
15Ibid., h. 134
16 Edytus adisu,. Hak karyawan atas gaji dan pedoman menghitung:gaji pokok, uang
lembur, gaji sundulan,intensif-bonus-THR,pajak atas gaji, iuran pension-pesangon, iuran
jamsostek/dana sehat., Cet.1, Jakarta;Praninta Offset, 2008, hal 2
17 Triton PB, Manajemen Sumber Daya Manusia: Perspektif Partnership Dan
Kolektivitas, cet 1,Jakarta;Oryza, 2010, hal 136
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ayat diatas bermakna apakah kami akan mendapatkan gaji jika hasil dari kerja
yang kami lakukan ini menguntungkan bagi perusahaan ini, apakah gaji yang
kami terima akan sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan?
Ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya upah yaitu:
1. Pengalaman kerja
Menurut PP No. 7 Tahun 1977, pengalaman kerja diukur
berdasarkan pengelompokkan terhadap masa kerja rendah dan
masa kerja tinggi. Yang termasuk masa kerja rendah adalah yang
belum mencapai 5 tahun, sedangkan masa kerja 5 tahun ke atas
dikelompokkan masa kerja tinggi19.
2. Produktivitas
Upah sebenarnya merupakan imbalan bagi pegawai, semakin tinggi
prestasi pegawai sudah seharusnya semakin tinggi pula upah yang
akan diterima. Prestasi ini biasanya dinyatakan sebagai
produktivitas, hanya yang menjadi masalah nampak belum ada
kesepakatan dalam melindungsi produktivitas20.
Sistem upah dalam pengupahan perlu diberikan berdasarkan perstasi kerja
para karyawan. Sistem upah ini memberikan banyak peluang bagi organisasi atau
perusahaan untuk berkembang maju bagi karyawan muda maupun yang cukup
memiliki usia dan didukung oleh kompetensi yang diharapkan. Sistem upah
semacam ini menggunakan dasar perhitungan prestasi kerja karyawan untuk
menentukan besar dan kecilnya upah yang dapat diberikan
18Departemen Agama,.Alqur’an dan terjemahannya, Penerbit PT. Syigma Examedia
Arkanleema, Jakarta, 2009 hal 164
19 Tara Hendra PL, “factor-faktor yang mempengaruhi upah” Blok Tara Hendra PL.
http://anakatang.blogspot.com/2009/03/faktor-faktor-yang-mempengaruhi-upah.html (21 februari
2012).
20 :Factor-faktor yang mempengaruhi tingkat upah”, http://id.shvoong.com/social-
sciences/economics/2116243-faktor-yang-mempengaruhi-tingkat-upah/, 12Februari, 2011.
http://id.shvoong.com/social-sciences/economics/2116243-faktor-yang-mempengaruhi-tingkat-
upah/. 21 februari 2012
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B. Pengertian Produktivitas
Pada umumnya, penilaian suatu perusahaan seringkali didasarkan pada
produktivitas yang mampu dihasilkan oleh perusahaan tersebut. Hal ini
dikarenakan produktivitas yang mampu dihasilkan oleh perusahaan tersebut. Hal
ini dikarenakan produktivitas mempengaruhi keuntungan dan daya saing suatu
perusahaan. Oleh karena itu, produktivitas kerja memainkan peranan penting
dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan.
Secara umum produktifitas diartikan sebagai hubungan antara keluaran
(barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang).
Produktivitas adalah ukuran efisiensi produk. Suatu perbandingan antara hasil
keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan
keluaran diukur dalam ke-satuan fisik, bentuk, dan nilai21.
Klingner & Nanbaldian menyatakan dalam buku Dr.
Faustino Cordoso Gomes, M.Si bahwa produktivitas merupakan
fungsi perkalian dari usaha pegawai (effort), yang didukung
dengan motivasi yang tinggi, dengan kemampuan pegawai
(Iability), yang diperoleh dari latihan latihan.22
Menurut Tohardi (2002) yang dikutip oleh Dr. H Edy
Sutrisno, M.Si dalam bukunya mengemukakan bahwa produktivitas
kerja merupakan sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari
perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu keyakinan bahwa
seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik dari hari ini
daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik hari ini23.
21Dr. H Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ed.1, cet.3, Jakarta;kencana,
2011, hal. 99
22Dr. Faustino Cordoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed.2,Yogyakarta;C.v
Andi Offset, 2003, hal. 160
23 H Edy Sutrisno, op. cit. hal. 100
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Produktivitas dapat ditingkatkan dengan mengubah desain tempat kerja.
Meningkatnya produktivitas, disamping memberikan kepuasan kerja kepada
pekerja individu atau kelompok, mendorong motivasi mereka untuk
meningkatkan kinerja lebih baik lagi. Kebanyakan orang percaya bahwapekerja
yang puas adalah pekerja yang produktif. Alasannya adalah pekerja yang puas
cenderung ingin semakin terlibat dalam pekerjaan sehingga lebih produktif24.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja suatu
perusahaan sangat dipengaruhi oleh produktivitas kerja karyawannya. Sedangkan
produktivitas kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor diantara
faktornya yang diangkat oleh penulis adalah budaya kerja yang efektif, Ada juga
faktor faktor lain seperti motivasi, pengawasan, kepemimpinan, tingkat
pendidikan dan sebagainya. Adapun produktivitas kerja meliputi disiplin kerja dan
kuantitas hasil atau hasil kerja.
C. Pengertian Karyawan
Karyawan adalah aset utama perusahaan yang menjadi perencana dan
pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. Karyawan yang cakap, mampu, dan
terampil belum menjamin efisiensi kerja yang baik, kalau moral kerja dan
kedisiplinannya rendah. Mereka baru bermanfaat dan mendukung terwujudnya
tujuan perusahaan, jika mereka berkeinginan berprestasi.
Kualitas dan kuantitas karyawan harus sesuai dengan kebutuhan
perusahaan, supaya seefektif dan seefesien mungkin menunjang tercapainya
24Wibowo, op. cit. h. 251
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tujuan. Penempatan tenaga kerja juga harus tepat sesuai dengan keterampilannya,
sehingga gairah kerja akan lebih baik serta efektif menunjang terwujudnya tujuan
perusahaan.
Adapun pengertian pegawai/karyawan menurut Malayu Hasibuan
karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat kompensasi
yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Mereka wajib dan terikat
untukmengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak memperoleh kompensasi
sesuai dengan perjanjian25.
Berdasarkan defenisi diatas maka dapat dikemukakan bahwa
pegawai/karyawan adalah merupakan salah satu faktor penentu dalam proses
produksi bahkan karyawan adalah merupakan faktor paling dominan dari seluruh
faktor produksi lainnya karena manusia merupakan motor penggerak bagi semua
kegiatan produksi.
Pegawai/Karyawan mempunyai peranan sebagai faktor produksi yang
sebagaimana halnya dengan faktor-faktor lain, maka tenaga kerja sebagai faktor
produksi juga terbatas sifatnya. Karena dalam kegiatan manajemen dalam
perusahaan, karyawan baik pimpinan maupun bawahan mempunyai karakteristik
sifat dan motifasi yang berbeda bagi masing-masing individu.
D. Kerangka Pikir
Adanya budaya kerja dan upah kerja, merupakan hal yang sangat penting
diperhatikan oleh seorang manajer atau pimpinan perusahaan. Berdasarkan uraian
25MalayuS Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bumi Aksara, Jakarta.
2006.)h.12
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PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor
Regional VII Makassar.
sebelumnya, pembahasan yang akan dilakukan dalam penelitian ini berkenan
dengan masalah yang di hadapi adalah sebagai berikut:
Kerangka Pikir Pengaruh budayakerja dan upah kerja karyawan
perusahaan terhadap produktivitas kerjapada pada PT. TELKOM INDONESIA (
Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
Kerangka pikir
Dari gambar diatas, penulis menyimpulkan bahwa produktivitas kerja
berpengaruh pada perusahaan dimana budaya kerja dan upah kerja juga dapat
mempengaruhi produktivitas kerja. Bila perusahaan menciptakan budaya kerja
yang baik, dan memberikan penghargaan kepada karyawan yang memiliki prestasi
maka akan berdampak besar pada kinerja. Apabila kinerja karyawan baik, maka
prestasi kariyawanpun akan meningkat, dan apabila prestasi kariyawan meningkat











Berdasarkan pada permasalahan yang dikemukakan sebelumnya dapat
diajukan hipotesis, yaitu "Diduga bahwa, Dengan adanya Budaya kerja dan upah
kerja yang layakyang diberikan oleh PT. TELKOM INDONESIA ( Persero )






Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
survey, bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Budaya kerja dan
upah kerja terhadap Produktivitas Kerja pada PT. Telkom Indonesia (Persero)
Kantor Regional VII Makassar. Sedangkan metodenya yaitu asosiatif analisis,
data yang dilakukan dengan melakukan pengisian angket.
B. Lokasi dan waktu Penelitian
Dalam Penulisan ini maka penulis mengadakan penelitian pada
Perusahaan PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar Propinsi Sulawesi Selatan dan Waktu penelitian diperkirakan kurang
lebih ± 2 (Dua) bulan.
C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Dr. Sugiyono bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.1
Yang menjadi Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan pada
PT. TELKOM INDONESIA (Persero) Kantor Regional VII Makassar yang
berjumlah 100 karyawan.




Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti.2 Untuk
mendapat informasi dari setiap anggota populasi, peneliti harus menentukan
sampel yang sejenis atau yang bisa mewakili populasi dalam jumlah tertentu.
Pengambilan sampel harus sesuai dengan kualitas dan karakteristik suatu popuasi.
Pengambilan sampel yang tidak sesuai dengan kualitas dan karakteristik populasi
akan menyebabkan suatu penelitian menjadi biasa, tidak dapat dipercaya dan
kesimpulannya pun bisa keliru. Hal ini karena tidak dapat mewakili populasi.
Sampling sistematis adalah teknik pengambilan sampel berdasarkan
urutan dari anggota populasi yang telah diberi nomor urut. Misalnya anggota
populasi yang berdiri dari 100 orang. Dari semua anggota itu diberi nomor urut,
yaitu nomor 1 sampai dengan nomor 100. Pengambilan sampel dapat dilakukan
dengan mengambil nomor ganjil saja, genap saja, atau kelipatan dari bilangan
tertentu. Misalnya kelipatan dari bilangan lima. Untuk itu maka diambil sebagai
sampel adalah nomor 1. 5, 10, 15, 20 hingga mencapai 40 orang yang akan
menjadi sampel.
2Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian (Jakarta: Rineka Cipta, 2002), h. 109.
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POPULASI
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33
34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48
49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63
64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78
79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90 91 92 93
94 95 96 97 98 99 100
Table 1 Sampling Sistematis. No Populasi Ganjil yang diambil. ( 1,3,5 dan
seterusnya ). 3
D. Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data sebagai bahan dalam penelitian digunakan
beberapa metode seperti berikut ini:4
a. Angket atau kuesioner.
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau
hal-hal yang ia ketahui
b. Interview atau wawancara.
Interview adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh pewawancara
(interviewer) untuk memperoleh informasi dari terwawancara. Digunakan oleh
peneliti untuk menilai keadaan seseorang, misalnya untuk mencari data tentang
3 Ibid, h.121
4 Suharsimi Arikunto, Prosedur penelitian suatu pendekatan praktik, Ed.6,Cet.13 Jakarta;
PT. Asdi Mahasatya, 2006, hal.151,155,156,168.
SAMPEL
1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21
23 25 27 29 31 33 35 37 39
41 43 45 47 49 51 53 55 57
59 61 63 65 67 69 71 73 75





variable latar belakang murid, orang tua, pendidikan, perhatian, sikap terhadap
sesuatu.
c. Observasi
Observasi yang disebut pula dengan pengamatan, meliputi kegiatan
pemuatan perhatian terhadap sesuatu objek dengan menggunakan seluruh alat
indra. Jadi mengobservasi dapat dilakukan melalui penglihatan, penciuman,
pendengaran, peraba dan jenis observasi yang digunakan adalah observasi tidak
terstruktur, dimana peneliti boleh melakukan pengamatan bebas, mencatat apa
yang tertarik, menganalisis dan membuat kesimpulan.
E. Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
kuantitatif  yaitu analisis yang menginterpretasikan data dalam bentuk angka-
angka. Analisis ini digunakan sebagai alat bantu statistic, sehingga memudahkan
penulis dalam menafsirkan data mentah yang diperoleh dari analisis regresi ganda,
dengan rumus SPSS berikut:
RUMUS :
Y = a + b1X1 + b2X2
Keterangan :
Y : produktivitas kerja
X1 : Budaya kerja
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X2 : Upah kerja
a : Konstanta
b : Koefisien Regresi
a) Koifisien determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
signifikan variabel koifisen deteminan menunjukan besarnya
konstribusi variabel bebas (X1), (X2) terhadap variabel terikat (Y) .
Semakin besar nilai determinasi maka semakin baik kemampuan
variabel bebas menerangkan variabel terikat. Jika koifisien determinasi
(R2) semakin besar ( mendekati satu ), maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh variabel bebas adalah besar terhadap variabel tersebut. Hal
ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menrangkan
pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat.
Sebaliknya jika deteminasi (R2) semakin kecil ( memberikan 0 ) maka
dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat semakin kecil. Hal ini berarti model yang digunakan tidak kuat
untuk menerangkan variabel bebas terhadap variabel terikat.
b) Pengukuran parsial (uji – t)
Untuk mengetahui bagaimana hubungan variabel budaya
kerja dan upah kerja terhadap produktivitas kerja, maka digunakan uji
t. Data yang digunakan adalah kusioner yang dibagikan kepada 30
orang responden. Dimana data tersebut dikumpul dan kemudian
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ditabulasikan untuk mengetahui nilai perubahan masing – masing data
dengan menggunakan SPSS.16.0
Untuk dapat memberikan penafsiran terhadap koefisien korelasi yang
ditemukan tersebut besar atau kecil, maka dapat berpedoman pada ketentuan
sebagai berikut5 :
TABEL 2 . PEDOMAN UNTUK MEMBERIKAN INTERPRETASI
KOEFISIEN KORELASI
Interval koefisien Tingkat Hubungan
0,00 – 0,199 Sangat rendah
0,20 – 0,399 Rendah
0,40 – 0,599 Sedang
0,60 – 0,799 Kuat
0,80 – 1,000 Sangat Kuat
Untuk menguji signifikansi hubungan, yaitu apakah hubungan yang
ditemukan itu berlaku untuk seluruh populasi, maka perlu diuji signifikansinya.





Bila r hitung lebih kecil dari table, maka Ho (tidak ada hubungan) ditolak,
dan Ha (ada hubungan) diterima. Tetapi sebaliknya bila r hitung lebih besar dari
r table (rh > r table) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
skala pengukuran yang akan digunakan peneliti adalah skala Likert,
dimana skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social.
Dengan skala Likert, maka variable akan diukur dijabarkan menjadi indicator
variable. Kemudian indicator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan6.






E. Sangat Tidak Setuju








Dan jawaban tersebut dapat diberi skor, misalnya:
Sangat Setuju = 5
Setuju = 4
Cukup Setuju = 3
Tidak Setuju = 2
Sangat Tidak Setuju = 1
F. Pengujian Instrumen
1. Uji Validasi
Uji validasi yaitu untuk mengetahui keabsahan tiap butir pertanyaan dalam
angket (kuesioner). Uji validasi dilakukan seluruh butir pertanyaan dalam
instrument, yaitu dengan cara mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor
totalnya pada masing-masing konstruk. Teknik korelasi yang digunakan adalah
korelasi product moment pearson dengan pengujian dua arah, dan kemudian data
diolah melalui program SPSS.
2. Uji Reabilitas
Uji Reabilitas yaitu digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya dan tetap konsisten jika dilakukan dua kali pengukuran
atau lebih pada kelompok yang sama dan alat ukur yang sama.
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G. Defenisi Operasional
Defenisi operasional adalah penelitian yang memberitahukan bagaimana
caranya mengukur suatu masalah. Defenisi operasional penelitian yang digunakan
oleh penulis adalah:
1. Budaya kerja sebagai Variabel Bebas (X1), diukur dengan menggunakan
indikator-indikator sebagai berikut:
1. Disiplin kerja yaitu kesadaran dan kesediaan seseorang untuk patuh
dan menaati segala peraturan yang ada untuk selanjutnya diwujudkan
dalam aktivitas kerja.
2. Kerjasama tim yaitu bagaimana karyawan melakukan tugas yang
diselesaikan secara berkelompok.
3. Komunikasi, yaitu bagaimana komunikasi yang digunakan oleh
karyawan, apakah menggunakan komunikasi yang baik, sehingga
tercipta suasana kerja yang baik pula.
4. Keterbukaan, yaitu tingkat kepercayaan antar sesama karyawan. Sebab
tanpa adanya kepercayaan antar sesama karyawan, akan sulit menjalin
kerjasama.
5. Kebebasan memberikan ide untuk kemajuan perusahaan, yaitu dimana
setiap karyawan bebas mengemukakan pendapatnya demi kemajuan
perusahaan.
6. Lingkungan kerja, yaitu dengan adanya hubungan yang baik antar
sesama karyawan, komunikasi yang baik akan menciptakan
lingkungan kerja yang baik. Dengan demikian,  lingkungan kerja yang
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nyaman dalam sebuah perusahaan akan sngat mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan.
7. Peran pemimpin, sebagai pengambil keputusan merupakan peran
pemimpin yang dapat secara langsung mempengaruhi budaya kerja,
tetapi pemimpin juga harus bisa bersifat adil dalam pengambilan
keputusan.
8. Keagresifan, yaitu sejauh mana para karyawan menanggapi perintah
dari atasannya.
2. Upah kerja sebagai variable bebas (X2), diukur dengan menggunakan
indikator-indikator sebagai berikut:
1. Kesesuaian upah dengan pekerjaan karyawan sebab jika upah yang
diberikan tidak sesuai dengan  pekerjaan karyawan, maka kinerja
karyawan akan berkurang dan akan mempengaruhi produktivitas
karyawan tersebut.
2. Kesesuaian upah dengan kebutuhan karyawan. Dengan sesuainya upah
, pekerjaan dan kebutuhan dapat membuat para karyawan menjadi
lebih rajin bekerja sehingga dapat menghasilkan nilai produktivitas
yang tinggi, yang dapat mempengaruhi perusahaan.
3. Jam kerja yang melebihi jam kerja biasanya, yaitu bagaimana
perusahaan memberikan upah bila ada karyawan yang jam kerjanya
bertambah. Dengan adanya upah tambahan, maka para karyawan yang
mendapatkan jam kerja tambahan akan mengerjakan pekerjaan tersebut
dengan penuh semangat.
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4. Tingkat pendidikan,  yaitu semakin tinggi pendidikan karyawan,
semakin tinggi pula tingkat upah yang diberikan sehingga tidak ada
kesalah pahaman antar sesama karyawan, yang dapat mempengaruhi
kinerja para karyawan.
5. Pengalaman kerja, yaitu semakin lama karyawan bekerja pada
perusahaan, semakin tinggi upah yang diberikan oleh perusahaan.
Sebab tanpa adanya pengalaman, maka para pekerja yang belum
mempunyai banyak pengalaman dan mendapatkan upah yang banyak
akan membuat pekerja yang sudah berpengalaman tetapi mendapatkan
upah yang kecil akan merasa dirugikan, sehingga dapat membuat
kinerjanya menurun.
6. Sifat dari pekerjaan, yaitu  jika besarnya upah yang diberikan tidak
sama dengan resiko dari pekerjaan, maka hasil dari pekerjaan tersebut
akan kurang memuaskan. Hal ini akan mempengaruhi kemajuan
perusahaan.
7. Kerajinan dan ketekunan, yaitu dimana besar kecilnya upah akan
dilihat dari kerajinan dan ketekunan karyawan bekerja. Jika seorang
karyawan rajin melaksanakan tugas, maka akan mendapatkan upah
yang banyak.
8. Prestasi, yaitu semakin tinggi prestasi seorang karyawan, semakin
tinggi pula upah yang akan diberikan. Dengan demikian, para
karyawan akan berlomba-lomba menghasilkan prestasi yang baik agar
dapat mendapatkan upah yang tinggi. Semakin banyak karyawan yang
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menghasilkan prestasi yang baik akan berdampak baik pada kemajuan
perusahaan.
3. Produktivitas Kerja sebagai Variabel Terikat (Y), diukur dengan
menggunakan indikator-indikator sebagai berikut:
1. Efektivitas kerja, yaitu tingkat keberhasilan karyawan dalam mencapai
sasaran dan tujuan yang telah ditentukan, berkaitan dengan kualitas,
kuantitas dan waktu.
2. Efisiensi kerja yaitu tingkat keberhasilan pegawai dalam mencapai
tujuan dengan menggunakan sumber daya dan dana sehemat
mungkin/tidak melakukan pemborosan. Hal ini dapat dilihat dari
sedikitnya kesalahan yang dilakukan dalam penggunaan sarana dan
prasarana yang tersedia sesuai dengan kebutuhan karyawan.
3. Semangat dan inisiatif kerja yaitu tingkat kecenderungan karyawan
untuk bekerja lebih keras dan mempunyai inisiatif kerja agar mencapai
tujuan atau sasaran yang telah ditentukan oleh perusahaan.
4. Keterampilan, yaitu tingkat keahlian karyawan dalam menyelesaikan
tugas-tugas yang diberikan. Dengan keterampilan yang baik, maka
karyawan akan menghasilkan produktivitas yang baik pula.
5. Beban kerja berlebihan, yaitu Terlalu banyaknya pekerjaan, sedikitnya
waktu yang tersedia dan tidak adanya dukungan sistem menghabiskan
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cadangan sumber daya dan berdampak pada menurunnya kualitas
kerja. Misalnya, banyaknya jumlah transaksi yang harus dilakukan
petugas bank.
6. Ruang gerak, dimana kebebasan bergerak para karyawan ditentukan
oleh besarnya ruangan, jika ruangan kecil, maka karyawan malas
bekerja.
7. Hasil kerja, yaitu dimana hasil kerja karyawan dapat menandakan
karyawan tersebut produktif atau tidak.
8. Penerapan teknologi, kemajuan teknologi sangat mempengaruhi





A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat PT. Telkom Indonesia. Tbk
PT. Telekomunikasi Indonesia (PT.TELKOM) adalah Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang pelayanan jasa
telekomunikasi untuk umum dalam negeri. Pada awalnya bernama “Post en
Telegraafdienst” yang didirikan pada tahun 1884 dengan Staatsblad no.52,
kemudian pada tahun 1906 dirubah menjadi “Post Telegraaf en Telefoondiest”
(PTT) dengan Staatsblad no.395 dan sejak itu disebut PTT-Dienst. Tahun
1931 ditetapkan sebagai Perusahaan Negara berdasarkan I.B.W.
Selanjutnya pada tahun 1960 Pemerintah mengeluarkan Peraturan
Pemerintah Pengganti Undang-Undang No.19 tahun 1960, tentang persyaratan
sebuah Perusahaan Negara, ternyata PTT memenuhi syarat untuk tetap
menjadi Perusahaan Negara (PN) dan dengan PERPU tahun 1961 berubah
menjadi PN POS dan TELEKOMUNIKASI.
Keberadaan PERUMTEL dikukuhkan dengan Peraturan Pemerintah
No.36 tahun 1974 yang menetapkan PERUMTEL sebagai pengelola
telekomunikasi untuk umum dalam negeri dan luar negeri. Pada akhir tahun
1980, Pemerintah mengambil kebijaksanaan dengan membeli seluruh saham
PT.INDOSAT,  sebuah  perusahaan swasta yang didirikan dalam rangka
penanaman modal asing yang kemudian diubah statusnya menjadi suatu
BUMN berbentuk Persero. Penyertaan modal negara Republik Indonesia
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dalam PT.INDOSAT tersebut dituangka dalam Peraturan Pemerintah No.52
tahun 1980. Selanjutnya untuk lebih meningkatkan pelayanan jasa
telekomunikasi untuk umum, maka dengan Peraturan Pemerintah No.53 tahun
1980 diadakan perubahan atas Peraturan Pemerintah No.22 tahun 1974 yakni
dengan menetapkan PERUMTEL sebagai Badan Usaha yang diberi
wewenang untuk menyelenggarakan telekomunikasi dalam negeri dan
PT.INDOSAT sebagai Badan Usaha yang diberi wewenang
menyelenggarakan telekomunikasi untuk umum internasional.
Peraturan Pemerintah No.36 tahun 1974 tentang PERUMTEL juga
dibuat yang dituangkan dalam Peraturan Pemerintah No.54 tahun 1980.
Sehubungan dengan diundangkannya Peraturan Pemerintah No.3 tahun 1983,
tentang Tata Cara Pembinaan dan Pengawasan PERJAN, PERUM dan
PERSERO, diterbitkan Peraturan Pemerintah No.21 tahun 1984 tentang
PERUMTEL sebagai pengganti dari Peraturan Pemerintah No.36 tahun 1970
juncto Peraturan Pemerintah No.54 tahun 1980.
Dengan perkembangan yang pesat serta diterapkannya pola
manajemen yang lebih terbuka, Pemerintah melalui Peraturan Pemerintah
No.25 tahun 1991 menetapkan pengalihan bentuk Perusahaan Umum
(PERUM) TELEKOMUNIKASI menjadi Perusahaan Perseroan (PERSERO)
PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA disingkat PT.TELKOM yang
didirikan berdasarkan Akte Notaris Imas Fatimah., SH No.128 tanggal 24
September 1991.
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2. Visi Dan Misi PT. Telkom Indonesia. Tbk
a) Visi : menunjukkan suatu tekad bahwa TELKOM untuk menjadi
penyelenggara jasa Informasi dan Komunikasi yang handal di level
Regional, Nasional dan Internasional.
b) Misi : Memberikan layanan "One Stop Infocom" dengan kualitas yang
prima dan harga kompetitif, mengelola usaha dengan cara yang terbaik
dengan mengoptimalkan SDM yang unggul, dengan teknologi yang
kompetitif dan dengan Business Partner yang sinergi.
3. Visi dan Misi PT. Telkom Indonesia DIVREG VII Makassar
a) Visi : Menjadikan Kandatel Makassar sebagai salah satu kandatel
terbaik di Indonesia, dengan memberikan kepuasan optimal kepada
pelanggan, pegawai, dan masyarakat serta menjadikan kandatel
Makassar sebagai tulang punggung Divreg VII.
b) Misi : Menjadikan layanan jasa telekomunikasi dan informasi di
Makassar area yang berorientasi kepada pelanggan, pencapaian profit
maksimal melalui kekuatan sumber daya yang akan untuk mencapai
kepuasan stake.
4. Struktur Organisasi PT. Telkom Indonesia. Tbk
Dalam pengelolaan organisasinya, PT Telekom Indonesia, Tbk.
memiliki sebuah Dewan Komisaris yang terdiri dari 1 (satu) ketua dan 4
(empat) anggota serta sebuah Dewan Direksi yang beranggotakan 1 (satu)
orang Presiden Direktur atau CEO dan 4 (empat) orang anggota Dewan
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Direksi lainnya yang memiliki fungsi dan tanggung jawab yang berbeda
seperti Direktur Sumber Daya dan Bisnis Pendukung/CIO, Direktur Bisnis
Jaringan Telekomunikasi, Direktur Bisnis dan Jasa Telekomunikasi, dan
Direktur Keuangan/CFO.
Sebagai sebuah holding company, PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk.
memiliki beberapa buah anak perusahaan terafiliasi seperti PT
Telekomunikasi Selular Indonesia yang bergerak sebagai penyelenggara jasa
telekomunikasi bergerak selular, PT Indonusa Telemedia yang menangani
bisnis multimedia penyiaran dan Internet dengan nama produk
TELKOMVision dan PT Infomedia Nusantara yang mengelola bisnis
penerbitan Buku Petunjuk Telepon (Yellow Pages) dan Call Center.
Selain anak perusahaan tadi, dalam menjalankan operasi perusahaan
PT Telekom Indonesia,Tbk. telah mengelompokan unit-unit yang ada dalam
organisasi ke dalam bentuk Divisi, Center dan Yayasan.
Struktur Organisasi PT. Telkom Indonesia DIVREG VII Makassar
Kandatel Makassar membawahi tiga wilayah propinsi yaitu Sulsel,
Sultra, dan Sulbar. Dengan demikian Makassar yang dipilih dalam penelitian
ini termasuk kedalam cakupan wilayah kandatel Makassar.
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Sumber : Struktur Organisasi PT. Telkom Indonesia DIVREG VII Makassar 2012
Manajemen PT. Telkom Indonesia,Tbk di Makassar dikendalikan
secara langsung oleh seorang Deputi GM Datel yang juga menangani
Kancatel 1 dan Kancatel N. Deputi GM Datel membawahi 7 unit kerja/
bagian yang masing-masing dibawahi oleh seorang manajer dan beberapa
asisten manajer yang jumlahnya tergantung daripada sub-sub unit kecil dari
unit-unit kerja yang lebih besar . fungsi dari pada unit kerja/bagian pada
bagan organisasi diatas yaitu :
1. Manajer bussiness performance adalah bertanggung jawab atas penyiapan
rencana operasi KANDATEL, penyediaan guideline operasi, serta
monitoring, evaluasi dan peningkatan performansinya sehingga dapat
dipastikan bahwa penyelenggaraan operasi bisnis KANDATEL
dilaksanakan dalam koridor pengendalian manajemen secara memadai.
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2. Manajer access network maintenance adalah bertanggung jawab atas
terjaganya kondisi kesiapan operasi access network.
3. Manajer access network operation adalah bertanggung jawab atas
berfungsinya secara efektif access network dalam memenuhi layanan jasa
kepada pelanggan.
4. Manajer customer care adalah bertanggung jawab atas pelaksanaan
aktivitas layanan kepada pelanggan.
5. Manajer fixed phone sales adalah bertanggung jawab atas pelaksanaan
aktivitas sales untuk produk fixed phone (wireless dan wireline).
6. Manajer Data & VAS sales adalah bertanggung jawab atas pelaksanaan
aktivitas sales untuk produk data dan value added services.
7. Manajer general support adalah bertanggung jawab atas
efektifitaspenyelenggaraan fungsi general support pada lingkup wilayah
operasi 42 KANDATEL, sehingga kebutuhan fasilitas penyelenggraan
operasional KANDATEL dapat dipenuhi dan dilaksanakan dengan lancar
serta dilaksanakan secara efesien, dan dengan administrasi yang tertib
holder.
5. Tempat dan Kedudukan Perusahaan
PT. TELKOM. Tbk berlokasi di Jalan. Japati No. 1 Bandung. PT.
TELKOM merupakan Perseroan Terbatas yang sahamnya telah go public dan
terdaftar di NYSE (New York Stock Exchange).
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6. Bentuk dan Badan Hukum Perusahaan
Bentuk dan badan hukum perusahaan adalah Perseroan Terbatas (PT)
yang merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam
pelayanan jasa Telekomunikasi untuk umum dan dalam negeri.
7. Bidang Pekerjaan Perusahaan
PT. Telkomunikasi Indonesia Tbk., yang selanjutnya disebut
TELKOM atau Perseroan, merupakan perusahan informasi dan komunikasi
(InfoCom) serta penyedia jasa dan jaringan telekomunikasi secara lengkap
(full service and network provider) yang terbesar di indonesia. Telkom
menyediakan jasa telepon tetap kabel (fixed wide line), jasa telepon tetap
nirkabel (fixed wireless), jasa telepon bergerak (mobile service), data dan
internet serta jasa multimedia lainnya, dan network dan interkoneksi, baik
secara langsung maupun melalui perusahaan asosiasi.
B. Karakteristik Responden
1. Identitas Responden
Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui
karakteristik dari karyawan yang terpilih menjadi responden.
Penggolongan karyawan didasarkan pada jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan, Di bawah ini adalah analisa mengenai data responden
berdasarkan kusioner, yaitu:
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2. Responden Menurut Jenis Kelamin
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan
untuk mengetahui proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi
pembedaan jenis kelamin dalam pengambilan sampel. Berikut adalah
komposisi jenis kelamin responden disajikan dalam  Tabel
Tabel IV.1
Jenis Kelamin Responden




Sumber: PT. Telkom Indonesia ( Persero ) kantor Regional VII Makassar
3. Responden Menurut Usia
Analisis terhadap responden menurut usia dimaksudkan untuk
mengetahui kelompok umur responden yang selanjutnya dapat
digunakan sebagai bahan pertimbangan pembinaan karir karyawan
oleh pihak direksi. Usia responden dibedakan menjadi tiga, yaitu 20 –
30 tahun, 31 – 40 tahun 41 – 50 tahun. Analisis ini dilakukan untuk
mengetahui apakah sampel yang diambil termasuk ke dalam golongan





Usia Responden Frekuensi Persentase
20 – 30 Tahun 7 17,5%
31 – 40 Tahun 19 47,5%
41 – 50 Tahun 14 35.0%
Total 40 100%
Sumber: PT. Telkom Indonesia ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar
4. Responden Menurut Pendidikan
Pendidikan terakhir para karyawan menunjukkan kualitas SDM
pada PT. Telkom Indonesia ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
Semakin tinggi jenjang pendidikan terakhir yang dimiliki karyawan
akan meningkatkan kualitas SDM-nya.
Tabel IV.3
Pendidikan Responden







Sumber: PT. Telkom Indonesia ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar
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C. Analisis Deskriptif Variabel
Pada bab sebelumnya telah diuraikan bahwa tujuan penelitian ini
adalah ingin mengetahui seberapa besar pengaruh Budaya kerja dan Upah
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada  PT. Telkom Indonesia
(PERSERO) Kantor Regional VII Makassar.
Dari hasil penelitian didapatkan kumpulan data melalui teknik
pengisian kuesioner sebanyak 40 responden, dalam penelitian ini
menggunakan deskripsi variable untuk mengungkap kondisi dari variable-
variabel dalam penelitian ini.
Selanjutnya akan diuraikan tanggapan seluruh responden terhadap
masing-masing variable tersebut sebagai berikut :
1. Variabel budaya kerja (X1)
Sesuai dengan definisi operasional yang telah dikemukakan di bab
sebelumnya, yang dimaksud Budaya Kerja adalah suatu falsafah dengan
didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan
juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam












Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yang telah diterima dari karyawan
dan karyawati Kantor  PT. Telkom Indonesia  (PERSERO) Kantor Regional VII
Makassar sebagai responden, maka hasilnya sebagai berikut :
Tabel. PX1.1 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang disiplin kerja
dapat meningkatkan Budaya kerja
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 55,0% karena para karyawan menyukai adanya kedisiplinan dalam
perusahaan sehingga terciptalah sebuah budaya kerja yang baik.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 16 40,0%
2 Setuju 4 22 55,0%
3 Cukup Setuju 3 2 5,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel PX1.2. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang kerjasama tim
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 55,0%, karena karyawan menyukai adanya kerja sama tim dalam sebuah
perusahaan.
Tabel.PX1.3 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang komunikasi
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 62,5%, karena komunikasi yang baik lebih memudahkan dalam
melaksanakan pekerjaan yang dikerjakan secara berkelompok.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 4 10,0%
2 Setuju 4 22 55,0%
3 Cukup Setuju 3 14 35,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 11 27,5%
2 Setuju 4 25 62,5%
3 Cukup Setuju 3 4 10,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel.PX1.4 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang keterbukaan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 57,5%, karena karyawan memerlukan keterbukaan sesama karyawan
dalam hal pekerjaan tim. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
Tabel PX1.5. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang kebebasan
memberikan ide
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju dengan tingkat frekuensi
70,0%, karena kebebasan dalam memberikan ide bisa mempengaruhi budaya kerja
di perusahaan. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 15 37,5%
2 Setuju 4 23 57,5%
3 Cukup Setuju 3 2 5,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 10 25,0%
2 Setuju 4 28 70,0%
3 Cukup Setuju 3 2 5,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Table. PX1.6. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang lingkungan kerja
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 67,5%, karena lingkungan kerja yang baik dapat menghasilkan budaya
kerja yang baik. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel. PX1.7. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang peran pemimpin
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 57,5%, karena pemimpin yang baik akan banyak disukai karyawan
sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik. Karena itu, tingkat frekuensinya
lebih banyak jumlahnya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 8 20,0%
2 Setuju 4 27 67,5%
3 Cukup Setuju 3 5 12,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 17 42,5%
2 Setuju 4 23 57,5%
3 Cukup Setuju 3 - -
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel PX1.8. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang keagresifan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Sangat Setuju tertinggi dengan
tingkat frekuensi 62,5%, karena keagresifan dan sikap yang baik merupakan hal
yang sangat penting yang harus ditingkatkan pada setiap diri karyawan. Karena
itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
2. Variabel Upah kerja (X2)
Sesuai dengan definisi operasional yang telah dikemukakan di bab
sebelumnya, Pada dasarnya, upah dan gaji merupakan kompensasi sebagai
kontra prestasi atas pengorbanan pekerja. Upah biasanya diberikan pada
pekerja tingkat bawah sebagai kompensasi atas waktu yang telah diserahkan.
Indikatornya adalah :
1) Kesesuaian upah dengan pekerjaan;
2) Kesesuaian upah dengan kebutuhan;
3) Jam kerja yang melebihi jam kerja biasanya;
4) Tingkat pendidikan;
5) Pengalaman kerja;
6) Sifat dari pekerjaan;
7) Kerajinan dan ketekunan;
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 25 62,5%
2 Setuju 4 11 27,5%
3 Cukup Setuju 3 4 10,0%
4 Tidak Setuju 2 - -




Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yang telah diterima dari karyawan
dan karyawati Kantor  PT. Telkom Indonesia  (PERSERO) Kantor Regional VII
Makassar sebagai responden, maka hasilnya sebagai berikut :
Tabel. PX2.1 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang kesesuaian upah
dengan pekerjaan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 72,5% karena para karyawan menganggap bahwa upah mereka sudah
sesuai dengan pekerjaan mereka.
Tabel PX2.2. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang kesesuaian upah
dengan kebutuhan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 72,5%, karena adanya kesesuaian upah karyawan dengan pekerjaan dan
kebutuhan karyawan.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 11 27,5%
2 Setuju 4 29 72,5%
3 Cukup Setuju 3 - -
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 10 25,0%
2 Setuju 4 29 72,5%
3 Cukup Setuju 3 1 2,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel.PX2.3 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang jam kerja yang
melebihi jam kerja biasanya
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 47,5%, karena adanya jam kerja yang melebihi jam kerja bisanya.
Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel.PX2.4 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang tingkat pendidikan
mempengaruhi upah yang diterima
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 65,0%, karena tingkat pendidikan mempengaruhi upah yang akan
diterima karyawan. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
NO Jawaban Angka Freku1ensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 20 50,0%
2 Setuju 4 19 47,5%
3 Cukup Setuju 3 1 2,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 10 25,0%
2 Setuju 4 26 65,0%
3 Cukup Setuju 3 4 10,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel PX2.5. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang pengalaman kerja
mempengaruhi banyaknya upah yang diterima
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 52,5%, karena memiliki pengalaman kerja juga akan mempengaruhi
besar kecilnya upah yang diterima. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
Table. PX2.6. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang sifat dari
pekerjaan yang mempengaruhi banyaknya upah diterima
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju dengan tingkat
frekuensi 52,5%, karena sifat dari pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan
mempengaruhi besar kecilnya upah yang diterima. Karena itu, tingkat
frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 14 35,0%
2 Setuju 4 21 52,5%
3 Cukup Setuju 3 5 12,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 16 40,0%
2 Setuju 4 21 52,5%
3 Cukup Setuju 3 3 7,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel. PX2.7. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang kerajinan dan
ketekunan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 55.0%, karena kerajinan dan ketekunan dalam bekerja akan
mendapatkan upah tambahan. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak
jumlahnya.
Tabel PX2.8. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang prestasi
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 72,5%, karena keterampilan dan prestasi yang baik akan mempengaruhi
upah yang diterima. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 15 37,5%
2 Setuju 4 22 55,0%
3 Cukup Setuju 3 3 7,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 9 22,5%
2 Setuju 4 29 72,5%
3 Cukup Setuju 3 2 5,0%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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3. Variabel Produktivitas Kerja (Y)
Produktivitas diartikan sebagai hubungan antara keluaran (barang-
barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang).
Produktivitas adalah ukuran efisiensi produk. Suatu perbandingan antara
hasil keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja,




3) Semangat dan inisiatif kerja;
4) Keterampilan;




Berdasarkan hasil jawaban kuesioner yang telah diterima dari karyawan
dan karyawati Kantor  PT. Telkom Indonesia (PERSERO) Kantor Regional VII
Makassar sebagai responden, maka hasilnya sebagai berikut :
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Tabel. PY.1 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang efektivitas kerja
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 62,5%, karena meningkatnya efektifitas kerja karyawan akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Tabel. PY.2  Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang efisiensi kerja
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi  52,5%, karena responden menganggap efisiensi kerja akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 10 25,0%
2 Setuju 4 25 62,5%
3 Cukup Setuju 3 5 12,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 19 47,5%
2 Setuju 4 21 52,5%
3 Cukup Setuju 3 - -
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel PY.3. Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Semangat dan
inisiatif kerja.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 62,5%, karena semangat dan inisiatif kerja dapat mempengaruhi output
karyawan. Karena itu, tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel PY.4 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Keterampilan
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 67,5%, karena para karyawan diberikan kebebasan dalam
mengembangkan karirnya melalui keterampilan yang dimilikinya.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 12 30,0%
2 Setuju 4 25 62,5%
3 Cukup Setuju 3 2 5,0%
4 Tidak Setuju 2 1 2,5%
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 8 20,0%
2 Setuju 4 27 67,5%
3 Cukup Setuju 3 4 10,0%
4 Tidak Setuju 2 1 2,5%
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel PY.5.  Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Beban kerja yang
berlebihan.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan
tingkat frekuensi 72,5%, karena imbalan yang diberikan  karyawan oleh
perusahaan sesuai dengan beban kerja yang diberikan karyawan. Karena itu,
tingkat frekuensinya lebih banyak jumlahnya.
Tabel PY.6  Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Ruang gerak
.Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 65,0%, karena ruang gerak karyawan dalam pekerjaannya cukup banyak
sehingga pekerjaan yang dihasilkan juga memuaskan.
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 11 27,5%
2 Setuju 4 29 72,5%
3 Cukup Setuju 3 - -
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 11 27,5%
2 Setuju 4 26 65,0%
3 Cukup Setuju 3 3 7,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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Tabel.PY.7 Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang hasil kerja.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban Setuju tertinggi dengan tingkat
frekuensi 65,0%, karena hasil dari pekerjaan yang dikerjakan karyawan
mempengaruhi produktivitas karyawan.
Tabel PY.8.  Rekapitulasi frekuensi jawaban responden tentang Penerapan
teknologi.
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
Tabel di atas menunjukkan bahwa jawaban sangat setuju tertinggi dengan
tingkat frekuensi 70,0%, karena penerapan teknologi yang canggih mempengaruhi
produktivitas karyawan.
D. Analisis Data
Dalam bab ini akan diuraikan hasil analisis sehubungan dengan data yang
diperoleh dan tujuan dari penelitian ini. Dalam hal memecahkan permasalahan
yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya dan sekaligus untuk memperoleh
jawaban berdasarkan hipotesis, maka dari data yang diperoleh berdasarkan hasil
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 13 32,5%
2 Setuju 4 26 65,0%
3 Cukup Setuju 3 1 2,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
NO Jawaban Angka Frekuensi Presentase (%)
1 Sangat Setuju 5 11 27,5%
2 Setuju 4 28 70,0%
3 Cukup Setuju 3 1 2,5%
4 Tidak Setuju 2 - -
5 Sangat Tidak Setuju 1 - -
Total 40 100%
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penelitian variabel Produktivitas  kerja (Y), Budaya Kerja (x1) dan Upah Kerja
(X2) selanjutnya akan dianalisis.
Untuk menganalisis regresi ganda dua prediktor menggunakan persamaan :
Y = a + b1X1 + b2X2
Keterangan :
Y : Produktivitas Kerja
X1 : Budaya Kerja
X2 : Upah Kerja
a : Konstanta
b : Koefisien Regresi
Sesuai dengan regresi ganda dua prediktor tersebut, proses analisis data
dilakukan dengan program komputer SPSS versi 16.0. Berdasarkan hasil
perhitungan SPSS (Statistic Program for Social Science) versi 16.0, maka dapat
dilihat hasil sebagai berikut :
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Tabel IV.4
Hasil Perhitungan SPSS Versi 16.0
Keterangan Koefisien t hitung Sig.
Budaya Kerja 0,585 5,095 000





Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2012
Setelah dilakukan perhitungan melalui SPSS (Statistic Program for Social
Science) diperoleh nilai b1 = 0,585 dan b2 = 0,238 (perhitungan terlampir).
Sehingga diperoleh persamaan regresi :
Y = 5,640 + 0,585X1 + 0,238 X2
Setelah memperoleh  nilai  koefesien b1 dan b2 serta persamaan garis regresinya,
maka untuk mengukur signifikan antara variabel X1 dan variabel X2 terhadap
variabel Y dengan cara menghitung koefisiennya sebagai berikut:
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Tabel IV.5
Hasil Analisis Regresi Berganda
Model Summary
Dari tabel perhitungan di atas diperoleh R sebesar 0,787. Hal ini
menunjukkan bahwa kedua variabel independen yaitu budaya kerja dan upah kerja
dalam  penelitian ini memiliki hubungan yang kuat.
Untuk mengukur derajat kecocokan atau ketepatan antara variabel X1 dan
variabel X2 terhadap variabel Y dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi, yaitu
sebesar 0,770 atau 77,0 %  yang berarti bahwa variabel  independen  X1 dan X2
dalam penelitian ini mempengaruhi variabel Y, sedangkan selebihnya sebesar
23,0% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ditemukan dalam penelitian ini.
Selanjutnya untuk menguji regresi secara menyeluruh digunakan uji F (uji
secara serentak) dengan tingkat ke percayaan 95 % atau α = 0,05 dengan proses
pengujian sebagai berikut :
1. Fhitung >     Ftabel = Ho ditolak Ha diterima, berarti variabel X
Berpengaruh terhadap variabel Y (signifikan)
2. Fhitung <     Ftabel = Ho diterima Ha ditolak, berarti variabel X tidak
Berpengaruh terhadap variabel Y (tidak
signifikan)
Model R R Square Adjusted R Square
Std. Error of the
Estimate
1 .787a .770 .758 1.081
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
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Dimana :
Ho =  Tidak terdapat hubungan yang berarti antara variabel X1 dan X2
Terhadap variabel Y.




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 145.141 2 72.570 62.106 .000a
Residual 43.234 37 1.168
Total 188.375 39
Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2012
Tabel hasil perhitungan di atas diperoleh hasil nilai F sebesar 62,106
dengan nilai probabilitas atau signifikan sebesar 0,00. Nilai Fhitung sebesar 62,106
> Ftabel sebesar 3,143 atau signifikan F sebesar 0,00 < 5% (0,050) yang berarti
bahwa hipotesis diterima dimana hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel
independen (X1 dan X2) secara bersama-sama mempengaruhi variabel
produktivitas kerja (Y).
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh  masing-masing variabel
independen terhadap produktivitas kerja sebagai variabel indevenden, dilakukan
pengujian secara parsial dengan menggunakan uji t dengan proses pengujian
sebagai berikut :
1. thitung >     ttabel =   Ho ditolak Ha diterima, (signifikan)








t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5.640 2.549 2.212 .033
Budaya Kerja .585 .115 .648 5.095 .000
Upah Kerja .238 .112 .272 2.136 .039
Sumber : Hasil Perhitungan SPSS, 2012
Dari tabel hasil perhitungan dan pengujian uji t di atas diperoleh hasil :
Dari uji t variabel budaya kerja didapatkan hasil yaitu :
thitung = 5,095
Menentukan LOS (level of significance) dengan α = 0,05
Dari table t diperoleh nilai ttabel sebesar 2,021, sehingga berdasarkan hasil
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa thitung > ttabel (5,095 > 2,021) sehingga
dapat diartikan bahwa variabel budaya kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap produktivitas kerja.
Dari uji t variabel upah kerja didapatkan hasil yaitu :
thitung = 2,136
Menentukan LOS (level of significance) dengan α = 0,05
Dari table t dipeeroleh nilai ttabel sebesar 2,021, sehingga berdasarkan hasil
perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa thitung > ttabel (2,136 > 2,021) sehingga




Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu
instrumen untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang
dilakukan dengan instrumen tersebut. Suatu instrumen dikatakan valid apabila
mampu mencapai tujuan pengukurannya, yaitu mengukur apa yang ingin
diukurnya dan mampu mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan.
Prosedur pengujian validitas instrumen dilakukan berdasarkan menghitung
skor variabel dari skor butir, menghitung koefisien korelasi sederhana antara skor
butir (X1) dan (X2) dengan skor variabel (Y). Penghitungan ini menggunakan
rumus koefisien korelasi sederhana yang diolah dengan menggunakan program
SPSS.16,0.
Tabel IV.8
Hasil Uji Validitas Kuesioner
Variabel rhitung rtabel5% keterangan
Budaya kerja (X1)
1 0,602 0,48 Valid
2 0,459 0,48 Valid
3 0,541 0,48 Valid
4 0,524 0,48 Valid
5 0,494 0,48 Valid
6 0,496 0,48 Valid
7 0,485 0,48 Valid
8 0,553 0,48 Valid
Upah kerja (X2)
1 0,528 0,48 Valid
64
2 0,376 0,48 Valid
3 0,483 0,48 Valid
4 0,602 0,48 Valid
5 0,584 0,48 Valid
6 0,632 0,48 Valid
7 0,643 0,48 Valid
8 0,612 0,48 Valid
Produktivitas kerja (Y)
1 0,492 0,48 Valid
2 0,724 0,48 Valid
3 0,504 0,48 Valid
4 0,352 0,48 Valid
5 0,397 0,48 Valid
6 0,600 0,48 Valid
7 0,463 0,48 Valid
8 0,455 0,48 Valid
Sumber: Data Primer Yang Diolah, November 2012
Dari hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel diatas menunjukkan
bahwa semua nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,48) pada taraf signifikansi 5%,
artinya tiap pertanyaan berkorelasi dengan skor totalnya dan data yang
dikumpulkan dinyatakan valid dan siap untuk dianalisis.
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F. Uji Reabilitas
Uji reabilitas digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu
instrumen memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran
dilakukan berulang-ulang. Suatu alat ukur atau instrumen dalam hal penelitian ini
berbentuk kuesioner harus memenuhi syarat validitas dan reabilitas sehingga data
yang diperoleh dari pengukuran yang selanjutnya akan digunakan dalam
pengujian hipotesis tidak memberikan hasil yang menyesatkan. Pengujian
Cronbach Alpha digunakan untuk menguji tingkat keandalan (reability) dari
masing-masing variabel. Apabila nilai Cronbach Alpha semakin mendekati 1
mengindentifikasi bahwa semakin tinggi pula konsistensi reabilitasnya. Hasil uji
reabilitas dapat dilihat sebagai berikut:
Tabel IV.9
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 40 100.0
Excludeda 0 .0
Total 40 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Tabel IV.10
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.862 24
Sumber : Data Primer Yang Diolah, November 2012
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Hasil uji reliabilitas memperoleh nilai koefisien reliabilitas (rhitung) yang
lebih besar dari 0,6 (rtabel). Sesuai dengan pendapat Ghozali bahwa pernyatan
dikatakan reliable (handal) jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6. Jadi
dapat dikatakan bahwa seluruh pernyataan dalam kuesioner adalah reliable (dapat
diandalkan).
G. Pembahasan
Berdasarkan hasil perhitungan dan analisis di atas, diperoleh persamaan
regresi :
Y = 5,640 + 0,585X1 + 0,238 X2
Persamaan regresi di atas menunjukkan :
1. Nilai konstan sebesar 5,640 menunjukkan bahwa jika kedua variabel
independen yaitu budaya kerja dan upah kerja tidak ada, maka
produktivitas kerja karyawan PT. TELKOM INDONESIA ( Persero )
Kantor Regional VII Makassar akan meningkat sebesar 5,640.
2. Koefisien b1 0,585 menunjukkan bahwa, bila budaya kerja (X1) bertambah
1 %, maka produktivitas kerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,585%
(elastis) dengan asumsi budaya kerja konstan.
3. Koefisien b2 0,238 menunjukkan bahwa, bila upah kerja (X2) bertambah
1%, maka produktivitas kerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,238%
(elastis) dengan asumsi upah kerja konstan.
Dari hasil persamaan tersebut dapat diperoleh penjelasan bahwa variabel
budaya kerja dan upah kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap
produktivitas kerja karyawan PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor
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Regional VII Makassar, yang dapat diartikan jika budaya kerja dan upah kerja
ditingkatkan, maka akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan PT.
TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
Dari hasil perhitungan koefisien korelasi, diperoleh nilai R sebesar 0,878
angka tersebut menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara budaya kerja (X1)
dan upah kerja (X2) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y) PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,770 menunjukkan bahwa
variabel budaya kerja (X1) dan upah kerja (X2) mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan (Y) sebesar 77,0% sedangkan sisanya sebesar 23,0% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Hal ini berarti masih banyak
factor-faktor lain yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
Sedangkan untuk mengetahui hasil pengujian secara simultan terhadap
produktivitas kerja maka digunakan uji “F” dengan tingkat kepercayaan 95%
dengan α = 0,05. Dari hasil perhitungan diperoleh hasil Fhitung 62,106 > Ftabel
sebesar 3,143, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya kerja (X1) dan
upah kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan (Y).
Budaya kerja dan upah kerja mempunyai pengaruh yang nyata terhadap
produktivitas kerja karyawan PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor
Regional VII Makassar, semakin tinggi budaya kerja dan upah kerja, maka
produktivitas kerja juga akan semakin meningkat.
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Setelah diadakan pengujian hipotesis secara parsial dengan uji “t” dimana
kriteria pertama pengujian dua sisi tersebut pada tingkat keyakinan 95% α = 0,05
dengan derajat kebebasan (n-2), maka hasil yang diperoleh untuk pengujian
parsial b1 dengan nilai thitung (2,009) > ttabel ( 2,000) dengan signifikan t 0,49 > α =
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel  pelatihan (X1) dengan variabel
Prestasi kerja (Y).
Untuk pengujian parsial b2 dengan nilai thitung > ttabel 5,095 > 2,021 dengan
signifikan t 0,00 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho
ditolak, yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel upah kerja
(X2) dengan variabel produktivitas kerja (Y).
Karena budaya kerja dan upah kerja mempunyai pengaruh yang sama
maka hipotesis yang diajukan penulis yang menyebutkan :
1. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara budaya kerja dengan
peningkatan  produktivitas kerja karyawan Kantor PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar.
2. Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara upah kerja dengan
peningkatan produktivitas kerja karyawan Kantor PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar
Secara bersama-sama terdapat hubungan positif antara budaya kerja dan
upah kerja dengan peningkatan produktivitas kerja karyawan Kantor PT.





Berdasarkan hasil analisis dan perhitungan data, serta pembahasan, maka
didapatkan beberapa kesimpulan tentang penelitian ini, yaitu Dari hasil analisis
regresi berganda antara variabel budaya kerja (X1) dan variabel upah kerja (X2)
dengan Produktivitas kerja (Y) diperoleh persamaan :
Y = 5,640 + 0,585X1 + 0,238 X2
Yang berarti variabel X1 dan X2 secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap variabel Y.
Niali R sebesar 0,878 menunjukkan hubungan yang kuat antara variabel
budaya kerja dan variabel upah kerja terhadap variabel produktivitas kerja
karyawan. Setelah di uji secara simultan menggunakan uji F didapatkan hasil
Fhitung 62,106 > Ftabel 3,143 dan perbandingan antara signifikan F sebesar 0,00 <
5% (0,050), sehingga dinyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
kedua variabel independen yang diteliti yaitu budaya kerja dan upah kerja secara
bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan Kantor PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar sebesar 23,0% yang
ditunjukkan oleh nilai R2 atau koefisien determinasi sebesar 0,230, sedangkan
sisanya sebesar 77,0% dipengaruhi oleh variabel yang terdapat dalam penelitian
ini atau dengan kata lain, masih banyak factor-faktor lain yang dapat
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mempengaruhi produktivitas kerja karyawan Kantor PT. TELKOM INDONESIA
( Persero ) Kantor Regional VII Makassar
Dari uji secara parsial (uji t) diketahui bahwa budaya kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan Kantor PT. TELKOM
INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar. Hal ini ditunjukkan
dengan hasil perhitungan thitung > ttabel 5,095 > 2,021) dengan signifikan t 0,00 <
0,05. Sedangkan uji t pada pendidikan diketahui mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap prestasi kerja thitung (2,136) > ttabel (2,021). Dengan demikian,
hipotesis yang diajukan penulis yang menyebutkan bahwa “Secara bersama-sama
terdapat hubungan yang positif antara budaya kerja dan upah kerja terhadap
prestasi kerja karyawan PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional
VII Makassar
B. Saran
Setelah mengadakan penelitian dan melakukan perhitungan dari data yang
dikumpulkan, maka ada beberapa saran yang ingin penulis kemukakan :
1. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa budaya kerja dan upah kerja
mempunyai pengaruh  yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII Makassar,
sehingga hal-hal yang menyangkut budaya kerja dapat lebih ditingkatkan agar
produktivitas kerja karyawan dapat meningkat.
2. Dari hasil penelitian diketahui masih banyak factor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, sehingga diharapkan kepada
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pimpinan Kantor PT. TELKOM INDONESIA ( Persero ) Kantor Regional VII
Makassar untuk dapat memperhatikan dan meningkatkan factor-faktor lain
yang dapat membantu dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Sehingga untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat ditemukan factor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi tingkat produktivitas kerja karyawan.
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